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El propósito de esta investigación es determinar la relación que existe entre el clima 
institucional y desempeño docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. El 
enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo aplicada y nivel descriptivo 
correlacional, de diseño no experimental. La recolección de información se realizó a través 
de dos instrumentos de las variables cuya validez se hizo por medio del alfa de Cronbach y 
determinado por juicio de expertos respectivamente. La población estuvo conformada por 
un total de 16 docentes, fue tipo censal a quienes se les aplicó una encuesta de 16 
preguntas con una escala de cinco categorías de respuestas referida a ambas variables y 
luego se correlacionaron empleando la prueba estadística Rho de Spearman.  Los 
resultados obtenidos permiten afirmar que existe una correlación significativa entre la 
variable clima institucional y desempeño docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 
2018.  




The purpose of this research is to determine the relationship between the institutional 
climate and teaching performance at the Army Infantry School - 2018. The focus was on 
quantitative research, of applied type and correlational descriptive level, of non-
experimental design. The collection of information was carried out through two 
instruments of the variables whose validity was done through Cronbach's alpha and 
determined by expert opinion respectively. The population was made up of a total of 16 
teachers, it was a census type to whom a survey of 16 questions was applied with a scale of 
five categories of answers referring to both variables and then correlated using Spearman's 
Rho statistical test. The results obtained allow us to affirm that there is a significant 
correlation between the institutional climate variable and teaching performance in the 
Army Infantry School - 2018. 










En estos últimos tiempos donde el estrés es constante y la vida cotidiana es mucho 
más acelerada, se debe dar mayor importancia, atención y cuidado al docente, pues de ello 
depende su desenvolvimiento en el Escuela donde trasmite y conecta con los alumnos.  
El ambiente de trabajo en una institución está vinculado al grado de satisfacción 
que presentan los trabajadores en el desempeño de sus funciones; mientras mayor es la 
identificación con el clima institucional en el que laboran, de la misma forma es su nivel de 
satisfacción de sus labores (Pineda & Sánchez, 2016). 
Lo mejor que el docente puede hacer es demostrar su profesionalismo, 
desarrollando un desempeño positivo. Este desempeño docente nos indicará si es que el 
profesor está cumpliendo con sus tareas, funciones en los aspectos relacionados al 
desempeño docente mismo. 
Por otro lado, para (Aguirre, 2013), clima son la apreciaciones que tienen las 
personas dentro de la organización y les apoya a desplegarse dentro de organización. Cada 
uno tiene una percepción diferente acerca del clima, esto define el comportamiento de cada 
uno dentro de la escuela.  
Siendo la Escuela de Infantería del Ejército una de las más antiguas, hemos 
considerado pertinente hacer un diagnóstico sobre estas dos variables:  clima institucional 
y desempeño docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018.  
Profundizando en las dos variables, podremos analizar y concluir cómo se está 
dando el clima en la Escuela de Infantería del Ejército y cuán importante puede ser para 
lograr una enseñanza de calidad y determinar si este influye en el desempeño de los 
docentes.  
Este trabajo pretende demostrar la relación que existe entre el clima institucional y 
desempeño docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
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El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó ¿Cómo se 
relaciona el clima institucional y desempeño docente en la Escuela de Infantería del 
Ejército – 2018?; asimismo se determinaron los objetivos, importancia, alcance y 
limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiera al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización. 
En el capítulo IV, se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V, se presenta los resultados de la investigación, su análisis, 













Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema  
En nuestra sociedad, la realidad académica es muy limitada, sin embargo, en los 
últimos años se han insertado recursos, proyectos de desarrollo, mejora de infraestructura, 
entre otros que le permiten ser parte de una sociedad competitiva.  
Dentro de la formación académica militar, que es la razón de ser de la Escuela de 
Infantería, se consideraba que la formación no necesariamente tenía que cumplir con 
estándares de calidad y que su contenido tenía que ser únicamente práctico, conducido a 
consumar el curso de promoción como una condición más para un aumento salarial y un 
ascenso en el rango militar, no obstante, esto hace algunos años cambió  por la de una 
verdadera formación militar, y a su vez aporten al desarrollo y mejora de la sociedad, como 
personas capacitadas, conocedoras de la realidad, con sólidos conocimientos y valores.  
Tomando en cuenta que el profesor es una parte importante en el proceso enseñanza-
aprendizaje, y que, junto con el Estado, la familia y la comunidad, trabajan para desarrollar 
los aprendizajes de los alumnos en general, el desempeño docente tiene una función 
relevante para alcanzar un mejor aprendizaje en los alumnos, por consiguiente, a mejor o 
mayor desempeño docente, mejor aprendizaje de los alumnos. 
En estos últimos tiempos se ha puesto mayor importancia a la evaluación del 
desempeño docente tomando en cuenta lo antes mencionado: que son elementos 
primordiales en el desarrollo del proceso educativo. Esta evaluación describe las 
capacidades, habilidades, conocimientos y actitudes que tienen los educandos para 
optimizar sus desempeños; y también nos posibilita descubrir los errores en el desempeño 
docente y como consecuencia de ello, buscar la mejora, puede ser con capacitaciones, 
seminarios u otras actividades parecidas. Esta acción administrativa tiene mucha 
importancia para los encargados de la gestión de estas organizaciones, ya que posibilita 
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constituir estándares de calidad del servicio docente que otorgue como efecto un eficaz 
ejercicio profesional en provecho para los alumnos.   
Una de las ocupaciones más significativas es la del educador, el maestro es un factor 
indispensable en la educación y colabora junto a su familia, comunidad y el estado al 
desarrollo integral del educando. Del desempeño docente depende en gran parte el 
aprendizaje del educando.  
En las escuelas los oficiales alumnos participantes han tenido algunos inconvenientes 
comunes, su infraestructura, la asignación de materiales y el deterioro de las condiciones 
para el desarrollo de su tarea docente, la evaluación docente, el pensamiento de los 
alumnos-pares-personal jerárquico, y los casi inexistentes estímulos profesionales, generan 
en los profesores insatisfacción (Miranda, 2015). 
Por ello se hace necesario estudiar el clima institucional y el desempeño laboral 
motivando a que los docentes opinen acerca de las interacciones desarrolladas en el 
entorno institucional como situaciones que justifican el comportamiento de los trabajadores 
y perjudican el proceso organizativo y la gestión de la administración, y cuál es el sentido 
emocional afectivo hacia su trabajo. Bajo la premisa que la satisfacción laboral son 
actitudes del trabajador frente a su puesto de trabajo en la institución, no un 
comportamiento. Sin embargo, las actitudes están asociadas con la percepción, motivación 
y personalidad, y tienen influencia al momento de decidir las personas. (Quispe, 2015). 
El sistema educativo militar se compromete en temas de calidad educativa, teniendo 
en cuenta que para que el binomio profesor – alumno marche de manera positiva, los 
directores de las Escuelas de Armas y Servicios, tiene que aceptar el papel que le incumbe 
como Directores, ya sea en su función pedagógica, institucional o administrativa. 
La Escuela de Infantería del Ejército es una de las más antiguas del Ejército, en ella 
se perfeccionan a los oficiales del Arma de Infantería, para aceptar mayores desafíos y 
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ocupaciones con más responsabilidad, por consiguiente, es importar hacer un diagnóstico 
para apreciar el clima institucional y desempeño docente y sobre todo “apreciar para 
mejorar”. 
El Ejército siempre busca la calidad en todas sus actividades, en este caso en la 
escuela también, y la calidad al final se ve evidenciada en la producción de los alumnos, en 
el rendimiento, en el logro académico; para esto se necesitan ciertas condiciones externas 
al alumno, y una de ellas es el clima interno de la Escuela y el Desempeño docente. 
Con dicha investigación se aspira a determinar cómo se relaciona el clima 
institucional en el desempeño docente, si lo hace de manera positiva o negativa. El 
problema es complejo, si el desempeño docente se da de manera negativa, repercutirá en 
los alumnos de una forma negativa también, que se demuestra desde la apatía y desinterés 
del docente hasta la pérdida de interés de los oficiales alumnos. De otra forma que el 
desempeño del docente logre que el oficial alumno desarrolle su capacidad de pensar y 
brindar solución a los problemas de su entorno, y por último logre un mejor aprendizaje. 
1.2. Formulación del problema  
1.2.1. Problema general 
Pg. ¿De qué manera el clima institucional se relaciona con el desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018?  
1.2.2. Problemas específicos  
Pe. 1. ¿De qué manera la dimensión comunicación se relaciona con el desempeño docente 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018?  
Pe. 2. ¿De qué manera la dimensión motivación se relaciona con el desempeño docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2018?  
Pe. 3. ¿De qué manera la dimensión confianza se relaciona con el desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018?  
4 
Pe. 4. ¿De qué manera la dimensión participación se relaciona con el desempeño docente 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018?  
1.3. Objetivos 
1.3.1. Objetivo general  
Og. Determinar de qué manera el clima institucional se relaciona con el desempeño 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
1.3.2. Objetivos específicos  
Oe. 1. Determinar de qué manera la dimensión comunicación se relaciona con el 
desempeño docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Oe. 2. Determinar de qué manera la dimensión motivación se relaciona con el desempeño 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Oe. 3. Determinar de qué manera la dimensión confianza se relaciona con el desempeño 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Oe. 4. Determinar de qué manera la dimensión participación se relaciona con el desempeño 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Se pretende demostrar la importancia del clima institucional en el desempeño 
docente, durante el proceso de enseñanza-aprendizaje. 
Al punto de vista teórico, esta investigación cooperará al desarrollo científico en 
relación a los sistemas de calidad educativa. 
Al punto de vista práctico, ayudará para que los implicados en el proceso educativo, 
se den cuenta de la importancia del clima institucional con el desempeño docente.   
Al punto de vista metodológico, ayudará a desarrollar la investigación científica. 
Los resultados presentados en esta investigación, ayudarán a los responsables de la 
Escuela de Infantería a mejorar la calidad del servicio educativo aplicando estrategias 
apropiadas.  
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Alcance temporal, se realizó en el primer semestre del año 2018. 
Alcance social, docentes de la Escuela de Infantería, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la Escuela en mención, en el 
distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
El mayor inconveniente en estos tipos de investigación social, son la poca 
disponibilidad que tienen los sujetos de investigación para aplicar las encuestas; sin 
embargo, pudimos coordinar con la dirección, y nos dieron mucho apoyo para poder 








Capítulo II. Marco teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1. Antecedentes internacionales  
Medina A. (2017), investigación cuyo propósito fue diagnosticar el clima 
organizacional con el desempeño docente con un diseño correlacional y una muestra de 50 
docentes, a quienes se les aplicó un cuestionario para medir el clima organizacional en seis 
dimensiones: flexibilidad, responsabilidad, estándares, recompensas, claridad y espíritu de 
equipo. Del análisis de la correlación se establece que hay incidencia positiva muy baja del 
clima organizacional en el desempeño docente. Se tiene que tomar más en cuenta la 
dimensión de recompensas para mejorar la percepción del clima organizacional y para 
mejorar el desempeño se debe de fomentar la flexibilidad. 
Sánchez (2017), estudió la relación entre satisfacción laboral y clima organizacional, 
con una muestra de 60 personas. Usó dos cuestionarios. De los resultados comprobó la 
relación significativa entre satisfacción laboral y clima organizacional. 
2.1.2. Antecedentes nacionales 
Albán (2015), investigación que determina cómo es el clima laboral y sus factores 
que intervienen en él y su intervención según la apreciación de los educandos, mediante un 
diseño transaccional descriptivo, con una muestra de 54 docentes, a quienes se le aplicó 
cuestionario sobre clima laboral que evalúa la comunicación, motivación, confianza y 
participación. Entre las conclusiones: los educandos observan un nivel de clima laboral y 
dimensiones en regular. Entre las dimensiones que inciden en el orden de mayor a menor 
grado en el clima laboral son: motivación, participación, comunicación y confianza. Hay 
correlación directa entre participación y las dimensiones que estudian el clima laboral. 
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Silva (2016), investigó acerca de la influencia de la comunicación interna en la 
satisfacción laboral. Con una muestra de 40 docentes, a quienes se les aplicó cuestionarios, 
mediante un diseño correlacional. Entre las conclusiones, se determinó nivel bajo de 
comunicación y de satisfacción laboral. Existiendo relación entre las variables estudio. 
Vallejo (2017), investigación hecha para definir la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral en la Microred de Salud San Martin de Porres, 
2017, Mediante un diseño correlacional, una muestra de 119 empleados con dos 
cuestionarios. El análisis finaliza afirmando que existe relación existente entre clima 
organizacional y satisfacción laboral con un coeficiente de correlación de Spearman de 
,701. 
2.2. Bases teóricas  
2.2.1. Clima institucional 
2.2.1.1. Clima organizacional 
Para Lewin, la conducta de los trabajadores no solo está vinculado a sus 
particularidades, sino en cómo el trabajador observa el clima laborar y los componentes 
organizativos de la institución. 
Entre las teorías de las relaciones humanas, suma a las teorías clásicas, que tiene por 
objetivo primordial la maximización de la productividad, los factores psicológicos que 
determinan la satisfacción de los trabajadores y la producción de éstos. 
Brunet (2014), indicó que el clima institucional se relaciona en directamente con la 
satisfacción laboral y el rendimiento de los trabajadores. Concorde cómo los educandos 
observan el clima en la entidad escolar, mayor o menor será su satisfacción previa 
valoración a sus necesidades satisfechas logradas. 
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La Escuela de Gestalt, según Ramos (2012) los empleados por su juicio aprecian el 
entorno de la institución educativa que interviene en su conducta. Se basa en cuatro 
principios: 
a. El orden de las cosas es captado tal cual como existen, 
b. A nivel de pensamiento mediado por un proceso de integración, se crean nuevo 
orden de las cosas, 
c. Los trabajadores se basan en la percepción e inferencia para interpretar el 
entorno, 
d. Los trabajadores se comportan acorde a la forma como perciben el entorno. 
En la escuela suele muchas veces encontrarse un ambiente desfavorable, definido por 
el estilo de liderazgo en la institución, donde los miembros tienen problemas personales e 
interpersonales. Entre los elementos que definen un clima laboral conveniente, son: la 
comunicación, el respeto, el compromiso, un ambiente adecuado y sentimientos de 
satisfacción. (Toala, 2014). 
2.2.1.2. Definición por autores 
Para Aguirre (2013), clima son la apreciación que tienen las personas dentro de la 
organización y les apoya a desplegarse dentro de organización. Cada uno tiene una 
percepción diferente acerca del clima, esto define el comportamiento de cada uno dentro de 
la escuela.  
El clima es ambiente que se vive dentro de una organización como consecuencia de 
las interacciones sociales y estructura organizacional vividas por los docentes de una 
escuela, que definen su conducta, satisfacción y desempeño en el trabajo (Méndez, 2015).  
Entorno que permitirá lograr los propósitos trazados por la organización asociado a 
la obtención de objetivos personales de los empleados Urdaneta, (2014). De la interacción 
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comunicativa, los profesores de las escuelas responden con conductas concorde a su propia 
interpretación de la realidad experimentada (Sallán, Asparó, Delgado, & Martín, 2013). 
Para el desarrollo de esta investigación, se define clima institucional como: 
Ambiente donde ocurren interacciones entre los docentes y el planeamiento organizativo, 
es un agente definitivo facilitador del proceso organizativo y de la gestión de resultados en 
la organización sin dejar de lado al recurso humano, por lo tanto, la participación, 
comunicación, confianza y respeto (Martín, 2014). 
Sallán, Asparó, Delgado, & Martín (2013), define clima institucional como 
interacciones, incluso de relaciones, que coopera de manera directa la definición de grupos 
y la propia actividad. Ambiente donde los trabajadores interactúan con el planeamiento 
organizativo, es un agente definitivo facilitador del proceso organizativo y de la gestión de 
resultados en la escuela sin excluir al recurso humano, por lo tanto, la participación, 
comunicación, confianza y respeto. 
El clima es la resultado de las conductas de los empleados dentro de la organización 
referente a su desempeño y relaciones interpersonales condicionado a la valoración 
subjetiva de las formas de gestión de la administración y estructura organizativa; 
promoviendo mayor productividad o perjudicando la consecución de los propósitos 
institucionales (Ávila, 2016).  
2.2.1.3. Características del clima institucional 
a. El clima se mantiene estable pese a experimentar diferentes cambios, como los 
docentes o directivos. 
b. Incurre en la conducta de los empleados, con un bajo nivel de clima 
institucional no se sienten a cómodos y su comportamiento se vuelve impropio 
en la organización.  
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c. Las faltas y la rotación de profesores son particularidades de un clima negativo. 
Entre las dimensiones del clima institucional se considera a los siguientes 
autores: 
Aguirre (2013), las dimensiones del clima son descriptores del resultado de 
situaciones significativas relacionado con el enfoque psicológico. 
En esa idea, se presentan diferentes dimensiones analizando el clima, (Aguirre, 
2013), cita a los siguientes autores: 
Guillén (2015), indica que tiene que haber una comunicación efectiva y esta solo se 
da cuando el líder escucha y se manifiesta de manera asertiva con sus trabajadores, sin 
embargo, la comunicación puede ser un arma de doble filo, ya que, de la manera positiva 
produce un ambiente de confianza y conecta mejor al líder y al trabajador. Por otra parte, 
de la manera negativa, genera un clima laboral negativo en la organización.   
Es evaluado por seis indicadores: traslado de información, rapidez, respeto, 
aceptación, espacios y horarios, ocultamiento de información. 
Motivación: nivel de motivación de los profesores en la organización que trabaja, 
nivel de satisfacción de los profesores, nivel de reconocimiento de la labor docente, nivel 
de prestigio y valoración de su profesionalidad, nivel de autonomía en la institución 
educativa. 
La motivación dirige a la consecución de los objetivos o la satisfacción de las 
necesidades. El objetivo es el resultado que el empleado busca y para conseguirlo lo hace 
con la fuerza vital que la atrae. Pueden ser positivas como el reconocimiento, valorar su 
trabajo, interés personal, aumento de salario. Negativa, como la amonestación, la crítica, 
desinterés por el trabajo, carencia de promociones. 
Es evaluado mediante cuatro indicadores: satisfacción, reconocimiento, prestigio, 
autonomía. 
11 
Confianza: apreciación del nivel de confianza del educador en la escuela. 
Evaluado por dos indicadores: confianza y sinceridad. 
Participación: nivel de participación de los profesores y miembros de la escuela, 
nivel en el que los profesores animan a la participación de sus compañeros y alumnos, 
nivel de formación de grupos formales e informales y su manera de integración en las 
actividades de la escuela, el nivel de trabajo en equipo, de reuniones, grado de 
formalización y actualización de los docentes, nivel de coordinación externa e interna de la 
escuela. 
La investigación asume las dimensiones dadas por Martín, (2014):  
Comunicación: valoración del cambio de información entre los docentes y los 
grupos. Cómo se intercambia la información externa e interna, lo rápido que se ejecuta este 
intercambio, el respeto entre los miembros de la comunidad educativa, estar de acuerdo 
con las propuestas que se exponen, si son provechosos las normas que influyen en la 
comunicación, influencia de los espacios y horarios en la comunicación. 
2.2.2. Desempeño docente 
2.2.2.1. Definición 
Para comenzar se tiene que definir qué es un docente para comprender la influencia 
sufre del estrés laboral. Un docente es aquella persona profesional dedicado a compartir y 
trasmitir enseñanzas a los alumnos con el único fin de lograr la formación integral de los 
educandos. 
En cuanto al desempeño docente según los autores se entienden lo siguiente, para 
Cahuana (2013), el desempeño docente es la experiencia que manifiesta una persona en las 
responsabilidades que tiene a diario con la escuela donde trabaja o fuera de ella. Por otro 
lado, la que hace ver a un docente su desempeño es cuando demuestra que es capaz de 
realizar una planificación y programación de actividades educativas, cuando utiliza de 
manera correcta las estrategias y técnicas didácticas para producir aprendizajes en los 
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alumnos, uso adecuado de materiales y recurso educativos y por último sepa cumplir con 
las constantes evaluaciones para así medir el desarrollo de aprendizaje de los alumnos. 
Por otra parte Acevedo (2014), considera el desempeño como la realización del 
profesor que manifiesta sus capacidades y habilidades en el ámbito de su campo de trabajo 
con los alumnos.  
Vidarte (2005), indica que el desempeño docente no tiene que ser necesariamente 
trasmitir todo lo que está en las guías, materiales, sino, tiene que estar preparado para 
desarrollar sus aprendizajes en situaciones donde no hay los medios necesarios, tal como 
sucede en algunas escuelas lejos de la ciudad y no encontrar excusas para no realizar de 
manera efectiva su trabajo, al contrario, ser creativo de acuerdo a la realidad. 
Por último, (Sanchez, 2015), el desempeño docente, son “las labores que cumple 
diariamente el docente, planificando las actividades que va realizar durante 6 horas diarias 
de la mañana. Que llegan a 30 horas semanales para el desarrollo integral del estudiante y 
así evitar el método tradicional” (p. 10). 
2.2.2.2. Fundamentos teóricos del desempeño docente 
Mejoramiento de desempeño docente 
Según Flores (2012), para impulsar el desempeño docente se consigue aplicando 
evaluaciones constantes y espacios formativos. La razón es por las necesidades educativas 
y pedagógicas del alumno, la cual promueve a los profesores a tener una mejor preparación 
y trabajar en conjunto para reforzar el trabajo en las escuelas.  
2.2.2.3. Funciones del docente 
Las funciones de un docente en su campo laboral como profesional se mencionan los 
siguientes: 
1. Función curricular: Hace referencia al trabajo de organizar sus actividades 
educativas del docente, ya que, ayudará a ejecutar sus enseñanzas y 
aprendizajes con los alumnos de manera organizada y no improvisada al 
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momento. Todo este trabajo de planificación tiene que ser realizado 
considerando la realidad donde va desarrollarse su actividad como maestro y 
según las directrices que presenta el PEI de la escuela. 
2. Función didáctica: Resalta el trabajo del profesor en el aula con los alumnos, 
donde tendrá que demostrar su capacidad para impactar de manera positiva a 
los alumnos por igual usando estrategias, técnicas, recursos y distintos medios 
que coadyuven en la internalización de conocimientos en los alumnos. 
3. Función evaluadora: Hace referencia al espacio donde el docente puede 
realizar una constante evaluación a los alumnos con el propósito de ver el logro 
y avance de estos. Esto será de ayuda para el docente también, ya que le servirá 
para autoevaluarse de acuerdo a los resultados de los alumnos para así cambiar 
algunas estrategias de enseñanza u otros agentes que pueden estar afectando.   
4. Función tutorial: Es el trabajo que ejecuta el maestro con los alumnos, sobre 
todo de forma personalizada acorde a los inconvenientes que presente el 
alumno, en concreto el maestro tendrá que acompañar en este proceso al 
alumno.  
5. Formación permanente. La sociedad de hoy, exige docentes preparados, es 
decir, que tiene que estar constantemente actualizándose, de manera contraria 
no logrará evolucionar en una sociedad cambiante.  
2.2.2.4. Dimensiones de desempeño docente 
Una de las dimensiones que tienen los docentes es: 
Capacidades pedagógicas: Como anteriormente se dijo que el profesor tiene que estar 
muy capacitado para estar a la altura del campo laboral. Las capacidades pedagógicas 
hacen referencia a las habilidades y capacidades que tiene un maestro para hacer frente de 
forma eficaz en su lugar de trabajo o contexto donde se encuentre. 
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Según García (1996), todo trabajo pedagógico tiene como finalidad de transformar a 
la persona en este caso a los alumnos, concorde a las necesidades que requiere la sociedad 
transformadora en la que estamos. La causa es sencilla, brindar una enseñanza de calidad, 
tomando en consideración que ellos en el futuro serán profesionales o autoridades que 
sacarán adelante al país y del mundo. 
Responsabilidad profesional: Se entiende como la actitud que asume el profesor en 
comprometerse con su carrera profesional demostrando sus principios y valores, y así 
hacer que los alumnos puedan admirarlo. En este sentido (Pinaya, 2015), indica acerca de 
la responsabilidad profesional como acción de ejecutar los propósitos en la escuela en el 
logro de una formación integral de los alumnos.  
Relaciones interpersonales con sus estudiantes, directivos, docentes: Como su mismo 
empleo lo amerita, el docente tiene que relacionarse y convivir en plena interrelación con 
los demás agentes de la educación, para ello (García, 1996), nos indica que la actividad 
pedagógica del educador es relacionarse con los alumnos consiguiendo así formar buenos y 
futuros ciudadanos, pues fomentando ello se genera un ambiente de confianza y 
familiaridad y confianza. 
En la carrera profesional de los docentes es importante crear un ambiente de 
confianza tanto con los alumnos, directivos y colegas, ya que promueve a una buena 
convivencia dentro de la escuela y fuera de ella.  
2.2.2.5. Factores que influyen en el desempeño docente 
Al respecto nos informa Montenegro (2015), la existencia de tres factores que 
influyen en su desempeño al docente la cual detallamos a continuación: 
- Al respecto al docente: Hace referencia a su formación académica, sobre la 
situación de su salud, el nivel de entusiasmo y entrega en su trabajo. Existe 
una relación directa entre una buena formación profesional, como 
15 
consecuencia será eficiente en su campo laboral. 
- Al respecto al estudiante: Es similar a lo que se dijo anteriormente del docente 
sobre la salud, el grado de preparación y el entusiasmo y trabajo que presentan. 
Estas causas dependen mayormente sobre las condiciones de vida que tiene las 
familias, carencias económicas, del maestro y del contexto. 
- El contexto socio cultural: Se refiere al grado de influencia que pueda crear en 
el desempeño de los docentes. Allí está el reto de perseverar para sacar 
adelante al país. 
Calidad del desempeño. 
Se entiende calidad del desempeño docente a la intervención del docente que 
promueve la enseñanza-aprendizaje al alumno usando buenos recursos, estrategias y 
técnicas. 
Para entender mejor la calidad del desempeño, algunos autores como Hervey & 
Green (2012), indican que la calidad del desempeño docente es el cumplimiento de 
capacidades en el campo del trabajo con los alumnos, que buscan una formación integral. 
Por otro lado, se vincula la calidad del desempeño docente a las habilidades de formación y 
cambio del mismo, que será una fortaleza para su enseñanza a los alumnos. 
Calidad en educación. 
Para entender acerca de la calidad de educación citaremos a Guevara (2014), quien 
nos indica que es un reflejo óptimo del servicio educativo y todo lo que se refiere a ella, 
quiere decir, el buen desempeño que demuestra el docente en la enseñanza y educación a 
los alumnos usando todos los métodos posibles que ayuden en la formación integral. 
Concepto de evaluación. 
La palabra evaluación tiene muchas definiciones y distintas maneras de ser 
entendido, para Mateo (2012), la evaluación es la técnica de acopio de datos con la 
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finalidad de emitir resultados positivos o negativos de un sujeto, objeto o actividades de 
relevancia educativa. 
Toda evaluación tiene el propósito de perfeccionar lo que se hizo, caso contrario no 
tendría mucho sentido realizar evaluaciones. Refiriéndonos a la escuela, es muy útil 
realizarlos también pues permite calcular el avance del trabajo pedagógico en general sobre 
todo en los alumnos. 
2.2.2.6. La evaluación del desempeño docente. 
En la actualidad, la evaluación se pone en práctica en todas las empresas hacia sus 
empleados. Las instituciones no se quedan atrás, pero debemos primero definir que es la 
evaluación del desempeño docente, para lo cual el autor Valdéz (2016), nos indica que son 
procedimientos de análisis y verificación sobre los datos reales corroborando su validez y 
fiabilidad, con la finalidad de poner en conocimientos a los protagonistas y tomar 
decisiones en la mejora de las acciones. 
La evaluación del desempeño docente es relevante ya que son ellos los principales 
agentes de la enseñanza-aprendizaje en los alumnos. Por ende, podemos concluir la 
evaluación del docente como tácticas que busca la mejora en la calidad de enseñanza en 
bien de los alumnos. 
Los docentes son los agentes más importantes que promueven la educación de los 
educandos. Por ello, se propone que deben ser constantemente evaluados para un mejor 
desempeño docente en favor de los alumnos. Algunas instituciones buscan el prestigio y 
por ello le dan mucha importancia a la formación del docente, a fin de lograr resultados 
positivos.   
2.2.2.7. Componentes del desempeño docente. 
Podemos apreciar que, a nivel nacional e internacional, se han realizado muchas 
investigaciones, que, basándose en otros argumentos de la concepción de la actividad del 
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desempeño laboral, así como en multiplicidad de criterios de análisis pedagógico, han 
expuesto mecanismos de varios sistemas de componentes del desempeño docente, tales 
como podemos mostrar en lo siguiente: 
Tenemos el ejemplo del autor Cahuana. (2014), los componentes del desempeño 
docente seria capacidad de resultados educativos en constante investigación. Para lo cual 
descompone en tres dimensiones los componentes: investigación científica, investigación 
tecnológica e investigación rutinaria. 
Para Gutiérrez, Chávez, Contreras, & Ito (2012), los componentes del desempeño 
docente serían cuatro dimensiones más relevantes en su carrera profesional: uno la 
didáctica que entiende los procesos de enseñanza, conocimiento de la materia, y uso 
apropiado de las técnicas, dos la personalidad que hace referencia a al comportamiento 
coherente e ético en su trabajo, ejecución en sus objetivos, tres motivación que el docente 
tenga la capacidad de poder producir en el alumno el interés por el estudio y por último: la 
orientación, en este campo el educador tiene que evidenciar actitud de servicio sobre los 
requerimientos que pueden presentar los alumnos. 
2.3. Definición de términos básicos 
Desempeño docente.- Es el nivel de desenvolvimiento que los maestros desarrollan 
en el marco del proceso de enseñanza-aprendizaje.    
Motivación profesional.- Es un estudio interno o extrínseco generado por un tipo de 
necesidad que permite al hombre desarrollar acciones de compromiso para lograr las metas 
y objetivos personales e institucionales. 
Clima organizacional.- Ambiente generado por las emociones de los miembros de 
un grupo u organización, el cual está relacionado con la motivación de los empleados. Se 
refiere tanto a la parte física como emocional y mental. 
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Satisfacción laboral.- Es una dimensión actitudinal definida como un amplio 
conjunto de actitudes y reacciones emocionales positivas que el individuo tiene hacia su 
trabajo. 
Práctica Docente.- Es la gestión del aprendizaje. Se refiere a la actividad social que 













Capítulo III. Hipótesis y variables
3.1. Hipótesis  
3.1.1. Hipótesis general  
Hg. El clima institucional se relaciona con el desempeño docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
3.1.2. Hipótesis especificas  
He. 1. La dimensión comunicación se relaciona con el desempeño docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
He. 2. La dimensión motivación se relaciona con el desempeño docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
He. 3. La dimensión confianza se relaciona con el desempeño docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
He. 4. La dimensión participación se relaciona con el desempeño docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
3.2. Variables 
Variable 1: Clima institucional 
Definición conceptual.- Brunet (2014), indico que el clima institucional se relaciona 
en directamente con la satisfacción laboral y el rendimiento de los trabajadores. Concorde 
cómo los educandos observan el clima en la entidad escolar, mayor o menor será su 
satisfacción previa valoración a sus necesidades satisfechas logradas. 
Variable 2: Desempeño docente  
Definición conceptual.- Acevedo (2014), consideró el desempeño como la 
realización del profesor que manifiesta sus capacidades y habilidades en el ámbito de su 
campo de trabajo con los alumnos.  
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3.3. Operacionalización de variables  
Tabla 1.  
Operacionalización de variables 
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Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación  
Sánchez & Reyes. (2015), indicaron: “Porque se ha realizado la medición de las 
variables y se han expresado los resultados de la medición en valores numéricos y el 
análisis estadístico para prevalecer patrones de comportamiento y probar teorías” (p. 88). 
Por lo dicho anteriormente, esta investigación tiene un enfoque cuantitativo, pues 
empezando por las variables clima institucional y desempeño docente buscamos sus 
dimensiones hasta llegar a los “indicadores” de cada una de ellas, las que fueron motivo de 
medición en el estudio y búsqueda de relación entre ellos, mediante técnicas e 
instrumentos, y por último a través de la contrastación de hipótesis. 
4.2. Tipo de investigación  
Según, Bernal, 2010 (pág. 110), En alto grado, el objetivo del estudio del problema 
de investigación y de las hipótesis que se formulen en el trabajo que se va a realizar, va a 
depender del tipo de investigación, así como de la concepción epistemológica y filosófica 
de la persona o del equipo investigador.  
Por ende, este estudio es del tipo aplicada ya que busca la generación del 
conocimiento con aplicación directa a los problemas de la sociedad o el sector productivo. 
De acuerdo con ello, el nivel de esta investigación es de tipo descriptivo – correlacional, ya 
que en primer lugar describimos la realidad de la población en relación a las variables 
clima institucional y desempeño docente, dándoles un atributo según resultados, y después 
buscamos la relación entre los resultados estadísticos de ambas variables.  
4.3. Diseño de investigación 
El concepto de un diseño de investigación está definido por el tipo de investigación 
que va a ejecutarse y por la hipótesis que va a probarse durante el desarrollo de la 
investigación. Es una investigación de diseño no experimental, en otras palabras, no 
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maniobramos variable alguna, sin embargo, estudiamos el fenómeno tal y como se da en su 
contexto natural en un momento establecido, para después analizarlo, evaluarlo y 
determinar la consistencia esencial de llegar a saber las relaciones entre las variables de 
estudio. (Bernal, 2010, pág. 145). 
Desarrolla el diseño transversal, ya que busca la incidencia y los valores en que se 






O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Según (Hernández, et al, 2014), “la población es el conjunto de todos los casos que 
concuerdan con una serie de especificaciones. Las poblaciones deben situarse claramente 
en torno a sus características de contenido, de lugar y en el tiempo” (p. 174).  
Es muestra censal cuando se selecciona al 100% de la población, pues se considera 
un número manejable de sujetos. En este sentido (Ramírez, 2014), establece que la muestra 
censal es aquella donde todas las unidades de investigación son consideradas 
como muestra. 
Por lo tanto, la presente investigación tuvo una población de 16 docentes de la 








4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información  
4.5.1. Técnicas 
Las principales técnicas empleados en esta investigación fueron: 
Análisis documental: se han revisado tesis, libros, monografías, artículos científicos, 
ya sea en las bibliotecas públicas y privadas. Los documentos que hemos trabajado son las 
fichas textuales, de resumen, y bibliográficas. 
Observación: la técnica que se usó en el trabajo de investigación es la observación 
participante, en otras palabras, nos hemos identificado como investigadores y sobre este 
principio se ha seleccionado y reunido la información.  
Entrevista: la entrevista fue realizada a los docentes para comprobar las respuestas de 
los cuestionarios, y para ello se ha utilizado grabadoras, con el objetivo de lograr una 
buena apreciación y/o opinión objetiva del contexto.  
Encuesta: Para la ejecución de nuestro proyecto se ha diseñado dos cuestionarios de 
cada variable, con 8 ítems cada uno dirigidos, a los docentes de la Escuela de Infantería. 
Ficha técnica 
Técnica: Encuesta aplicada a los docentes de la Escuela de Infantería del Ejército 
para medir la relación entre “Clima institucional y desempeño docente en la escuela de 
infantería del ejército – 2018”. 
Población: 16 Docentes de la Escuela de Infantería. 
Muestra: 16 Docentes de la Escuela de Infantería. CENSAL 
Universo: Docentes de la Escuela de Infantería del Ejército. 
Forma de contacto: Entrevista personal. 
Muestreo: Probabilístico   
Margen de error: 5% con 95% de confianza, para el total de la muestra. 
Trabajo de campo: Enero y febrero 2018. 
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4.5.2. Instrumentos 
Observación directa o Guía de campo.  
Cuestionarios estructurados 
Cuadros estadísticos 
4.6. Tratamiento estadístico  
Se utilizó para la confiabilidad, el coeficiente de Alfa de Cronbach, es acerca de un 
índice de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que ayuda a saber si el 
instrumento que se está calculando selecciona información deficiente y por ende nos daría 
conclusiones incorrectas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
coherentes y permanentes.   
Por lo tanto, Alfa es un coeficiente de relación al cuadrado que, aproximado, mide la 
homogeneidad de las interrogantes promediando todas las correlaciones entre todos los 
ítems para ver que, ciertamente, se asemejan. Su análisis será que, cuanto más se aproxime 
al extremo 1, mejor es la fiabilidad, tomando en cuenta una fiabilidad importante a partir 
de 0,80. 





a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
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Tabla 2.  
Criterio de confiabilidad de valores. 
Niveles Rango 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
 
Para los estadísticos descriptivos se utilizó las medidas de tendencia central, que nos 
posibilitan reconocer y ubicar el punto alrededor del cual normalmente se reúnen los datos 
(“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las medidas de 
dispersión, que es la alteración en un cúmulo de datos que suministra información extra y 
posibilita valorar la confiabilidad de la medida de tendencia central: desviación típica o 
estándar y varianza, frecuencias. (UNE, 2014). 
Para contrastación de las hipótesis se usó la “distribución de Pearson”, más conocido 
como “estadístico chi cuadrado”, que es una distribución de probabilidad continua para un 
parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria (asociación 
existente entre dos variables).  




X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E: Frecuencia esperada 
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4.7. Procedimiento 
Para el recojo de datos y análisis estadístico, se realizó entre los meses de febrero y 
marzo. Después de una junta con el Director de la Escuela de Infantería y darle a conocer 
el objeto de la investigación, confirmó el ingreso a la escuela e incluso con dio información 
a título personal. 
Se trabajó como estaba indicado en el proyecto. Se hizo uso del paquete estadístico 
SPSS 24 (Stadistical Package Sciencias Social) (Paquete Estadístico para Ciencias 
Sociales) y el Programa Excel. 
Los métodos usados para el procesamiento de los resultados conseguidos por medio 
de los diferentes instrumentos de recogida de datos, tal como para su interpretación 
posterior, han sido el de análisis y síntesis, que posibilitó un mejor análisis de los 
elementos particulares del fenómeno en investigación; y el de deducción-inducción, que a 
través de hipótesis permitió confirmar determinadas el comportamiento de indicadores de 
la realidad investigada. 
Igualmente, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente. 
Tabla 3.  
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretación 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 
1% - 19% Minoría no significativa 
0% Desierto 
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Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad del instrumento  
5.1.1. Validez  
Se hizo uso del juicio de expertos para la validación de la encuesta, para este estudio 
fueron en total 3. 
5.1.2. Confiabilidad 
Como se muestra en el párrafo 4.7, se usó el Alfa de Conbach para su confiabilidad 
del instrumento. 
Se obtuvo una fuerte confiabilidad que fue una confiabilidad de 0.919, y así pudimos 
pasar a la recolección de datos de la encuesta 
Tabla 4.  
Coeficiente de confiabilidad - alfa de cronbach 
 P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 Total 
1 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 54 
2 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 75 
3 3 3 3 3 3 4 4 5 3 4 3 4 4 3 3 3 55 
4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 69 
5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 70 
6 5 4 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 5 3 4 5 65 
7 5 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 73 
8 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 5 3 55 
9 4 3 3 3 3 5 4 4 4 4 3 3 4 3 3 4 57 
10 5 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 5 61 
Varp 0.69 0.6 0.8 0.69 0.56 0.29 0.2 0.69 0.4 0.49 0.69 0.2 0.16 0.25 0.69 0.76 58.04 
Sumatoria de las Varianzas de las preguntas 8.04  
 
5.2. Presentación y análisis de los resultados 
Las respuestas individuales de los 16 docentes como muestras se han pasado a un 
cuadro de resultados en Excel, que luego ha permitido continuar el trabajo. 
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5.2.1. Nivel descriptivo 
Variable: Clima institucional 
Dimensión: Comunicación  
Tabla 5.  













Figura 1. Comunicación 
El 50% de los encuestados considera que siempre indicen los espacios y horarios de 
la Escuela de Infantería en la comunicación. El 42.5% de los encuestados considera que 
casi siempre indicen los espacios y horarios de la Escuela de Infantería en la 
comunicación. El 7.5% de los encuestados considera que algunas veces indicen los 
espacios y horarios de la Escuela de Infantería en la comunicación. 




Algunas veces 1 7,5 7,5 7,5 
Casi siempre   7 42,5 42,5 50,0 
Siempre 8 50,0 50,0 100,0 




Algunas veces Casi siempre Siempre
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Tabla 6.  
Considera usted que el nivel de aceptación de las propuestas entre los miembros de la 













Figura 2. Comunicación 
El 40% de los encuestados considera que siempre el nivel de aceptación de las 
propuestas entre los miembros de la Escuela de infantería es buena. El 51.2% de los 
encuestados considera que casi siempre el nivel de aceptación de las propuestas entre los 
miembros de la Escuela de infantería es buena. El 5% de los encuestados considera que 
algunas veces el nivel de aceptación de las propuestas entre los miembros de la Escuela de 
infantería es buena. El 3.8% de los encuestados considera que casi nunca el nivel de 
aceptación de las propuestas entre los miembros de la Escuela de infantería es buena. 




Casi nunca 1 3,8 3,8 3,8 
Algunas veces   1 5,0 5,0 8,8 
Casi siempre  8 51,2 51,2 60,0 
Siempre 6 40,0 40,0 100,0 




Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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Análisis de los resultados de la dimensión “Comunicación” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Comunicación” se tiene que 
un 45% de los encuestados consideran que siempre el nivel de aceptación de las propuestas 
entre los miembros de la Escuela de infantería es bueno, y que los espacios y horarios de la 
Escuela de Infantería indicen en la comunicación pero si se le adiciona los que consideran 
casi siempre se alcanza un 91.9% que significa que una mayoría significativa de ellos (de 
80% a 99%) afirma tales percepciones, el 6.3% considera algunas veces, el 1.9% considera 
casi nunca. 
Dimensión: Motivación  
Tabla 8.  
Se siente usted motivado en la Escuela de Infantería 
 
  Respuestas  Porcentaje 













       46,9% 
45,0% 
3,8% 
12,5%    
93,8% 
92,0% 
Total   32 100,0% 200,0% 




Casi nunca 1 3,8 3,8 3,8 
Algunas veces   3 18,8 18,8 22,5 
Casi siempre  5 31,3 31,3 53,8 
Siempre 7 46,3 46,3 100,0 









Figura 3. Motivación 
El 46.3% de los encuestados considera que siempre se siente motivado por la Escuela 
de Infantería.  El 31.3% de los encuestados considera que casi siempre se siente motivado 
por la Escuela de Infantería. El 18.8% de los encuestados considera que algunas veces se 
siente motivado por la Escuela de Infantería. El 3.8% de los encuestados considera que casi 
nunca se siente motivado por la Escuela de Infantería. 
Tabla 9.  










Algunas veces 3 16,3 16,3 16,3 
Casi siempre 7 41,3 41,3 57,5 
Siempre 6 42,5 42,5 100,0 















Figura 4. Motivación 
El 42.5% de los encuestados considera que siempre la escuela de Infantería tiene 
reconocimientos con ellos por el trabajo que realizan.  El 41.3% de los encuestados 
considera que casi siempre la escuela de Infantería tiene reconocimientos con ellos por el 
trabajo que realizan. El 16.3% de los encuestados considera que algunas veces la escuela 
de Infantería tiene reconocimientos con ellos por el trabajo que realizan. 








Análisis de los resultados de la dimensión “Motivación” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Motivación” se tiene que un 
44.4% de los encuestados consideran que siempre la Escuela de Infantería del Ejército 
tiene reconocimientos hacia los docentes y se sienten motivados; pero si se le adiciona los 
que consideran casi siempre se alcanza un 80.7% que significa que una mayoría 
  Respuestas  Porcentaje  de casos 
















35,0%    
72,5% 
88,8% 




Algunas veces Casi siempre Siempre
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significativa de ellos (de 80% a 99%) afirma tales percepciones, el 17.5% considera 
algunas veces, el 1.9% considera casi nunca. 
Dimensión: Confianza  
Tabla 11.  















Figura 5. Confianza 
El 35% de los docentes encuestados considera que siempre considera que existe 
respeto por los espacios de cada uno de los miembros de la Escuela de Infantería. El 50% 
de los encuestados considera que casi siempre considera que existe respeto por los espacios 
de cada uno de los miembros de la Escuela de Infantería. El 11.3% de los encuestados 
considera que algunas veces considera que existe respeto por los espacios de cada uno de 
los miembros de la Escuela de Infantería. El 3.8% de los encuestados considera que casi 




Casi nunca 1 3,8 3,8 3,8 
Algunas veces   2 11,3 11,3 15,0 
Casi siempre  8 50,0 50,0 65,0 
Siempre 5 35,0 35,0 100,0 





Casi nunca Algunas veces Casi siempre Siempre
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nunca considera que existe respeto por los espacios de cada uno de los miembros de la 
Escuela de Infantería. 
Tabla 12.  

















El 47.5% de los encuestados considera que siempre importante el trato amical entre 
los compañeros de trabajo. El 33.8% de los encuestados considera que casi siempre 
importante el trato amical entre los compañeros de trabajo. El 18.8% de los encuestados 
considera que algunas veces importante el trato amical entre los compañeros de trabajo. 
 
  




Algunas veces   3 18,8 18,8 18,8 
Casi siempre 5 33,8 33,8 52,5 
Siempre  8 47,5 47,5 100,0 




Algunas veces Casi siempre Siempre
Figura 6. Confianza 
36 









Análisis de los resultados de la dimensión “Confianza” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “Confianza” se tiene que un 
41.3% de los encuestados consideran que siempre que existe respeto por los espacios de 
cada uno de los miembros de la Escuela de Infantería y consideran importante el trato 
amical entre los compañeros de trabajo; pero si se le adiciona los que consideran casi 
siempre se alcanza un 83.2% que significa que una mayoría significativa de ellos (de 80% 
a 99%) afirma tales percepciones, esto podría incrementarse con el 15% que considera 
algunas veces, el 1.9% considera casi nunca. 
Dimensión: Participación  
Tabla 14.  





  Respuestas  Porcentaje 







   1 
  5 
  13 
  13  
         1,9% 
        15,0% 
       41,9% 
       41,3% 
           3,8% 
         30,0%    
         83,8% 
         82,5% 
Total     32       100,0%         200,0% 




Algunas veces   2 10,0 10,0 10,0 
Casi siempre 8 51,2 51,2 61,3 
Siempre  6 38,8 38,8 100,0 














El 38.8% de los docentes encuestados considera que siempre en la Escuela de 
Infantería existe una buena coordinación entre los docentes. El 51.2% de los encuestados 
considera que casi siempre en la Escuela de Infantería existe una buena coordinación entre 
los docentes. El 10% de los encuestados considera que algunas veces en la Escuela de 
Infantería existe una buena coordinación entre los docentes. 
Tabla 15.  
Considera que en la Escuela de Infantería promueven la participación de los docentes en 








Casi siempre 7 45,0 45,0 45,0 
Siempre  9 55,0 55,0 100,0 




Algunas veces Casi siempre Siempre










Figura 8. Participación 
El 55% de los encuestados considera que siempre la Escuela de Infantería promueve 
la participación de los docentes en las deliberaciones y decisiones. El 45% de los 
encuestados considera que casi siempre la Escuela de Infantería promueve la participación 
de los docentes en las deliberaciones y decisiones. 








Análisis de los resultados de la dimensión “Participación” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión “participación” se tiene que 
un 46.9% de los encuestados consideran que siempre en la escuela de Infantería del 
Ejército hay una buena coordinación entre los docentes y promueven la participación de 
ellos en las deliberaciones y decisiones; pero si se le adiciona los que consideran casi 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 





  2 
  15 
  15  
        5,0% 
       48,1% 
       46,9% 
         10,0%    
         96,3% 
         93,8% 





siempre se alcanza un 95 % que significa que una mayoría significativa de ellos (de 80% a 
99%) afirma tales percepciones, el 5% considera algunas veces. 
Variable: Desempeño docente  
Dimensión: Preparación para el aprendizaje de los alumnos. 
Tabla 17.  















Figura 9. Preparación para el aprendizaje de los alumnos 
El 55% de los encuestados consideran siempre aplican estrategias innovadoras en su 
práctica docente.  El 45% de los encuestados consideran casi siempre aplican estrategias 
innovadoras en su práctica docente. 
  




Casi siempre 7 45,0 45,0 45,0 
Siempre  9 55,0 55,0 100,0 





Tabla 18.  














Figura 10. Preparación para el aprendizaje de los alumnos 
El 57.5%% de los encuestados consideran que siempre considera las rutas de 
aprendizajes en su planificación curricular. El 42.5% de los encuestados consideran que 
casi siempre considera las rutas de aprendizajes en su planificación curricular. 
Tabla 19.  
Frecuencias Preparación para el aprendizaje de los alumnos 
 




Casi siempre 7 42,5 42,5 42,5 
Siempre  9 57,5 57,5 100,0 
Total 16 100,0 100,0  
  Respuestas Porcentaje 
de casos   N Porcentaje 
Preparación para el aprendizaje 
de los alumnos 
Casi siempre 14 
 
43.8% 87.5% 
 Siempre 18 56.3% 112.5% 





Análisis de los resultados de la dimensión “Preparación para el aprendizaje de los 
alumnos” 
Al realizar el análisis de la dimensión “Preparación para el aprendizaje de los 
alumnos” se tiene que un 56.3% de los encuestados consideran que siempre aplican 
estrategias innovadoras en su práctica docente y rutas de aprendizajes en su planificación 
curricular; pero si se le adiciona los que consideran casi siempre se alcanza un 100 % que 
significa unanimidad. 
Dimensión: Enseñanza para el aprendizaje de los alumnos 
Tabla 20.  














Figura 11. Enseñanza para el aprendizaje de los alumnos 
El 47.5% de los encuestados consideran que siempre fomentan la investigación como 
estrategia de enseñanza.  El 52.5% de los encuestados consideran que casi siempre 
fomentan la investigación como estrategia de enseñanza. 




Casi siempre 9 52,5 52,5 52,5 
Siempre  7 47,5 47,5 100,0 





Tabla 21.  

















El 41.3% de los encuestados consideran que siempre usan diversivas estrategias 
pedagógicas para atender a los oficiales alumnos de manera diferenciada. El 50% de los 
encuestados consideran que casi siempre usan diversivas estrategias pedagógicas para 
atender a los oficiales alumnos de manera diferenciada. El 8.8% de los encuestados 
consideran que algunas veces usan diversivas estrategias pedagógicas para atender a los 
oficiales alumnos de manera diferenciada. 
  




Algunas veces   1 8,8 8,8 8,8 
Casi siempre 8 50,0 50,0 58,8 
Siempre  7 41,3 41,3 100,0 




Algunas veces Casi siempre Siempre
Figura 12. Enseñanza para el aprendizaje de los alumnos 
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Tabla 22.  







Análisis de los resultados de la dimensión “Enseñanza para el aprendizaje de los 
alumnos” 
Al realizar el análisis de la dimensión “Enseñanza para el aprendizaje de los 
alumnos” se tiene que un 44.4% de los encuestados consideran que siempre fomentan la 
investigación como estrategia de enseñanza y usan diferentes estrategias pedagógicas para 
atender a los oficiales alumnos de manera diferenciada; pero si se le adiciona los que 
consideran casi siempre se alcanza un 95.6% que significa que una mayoría de ellos (de 
60% a 79%) afirma tales percepciones, el 4.4% considera algunas veces. 
Dimensión: Gestión de la escuela articulada a la comunidad. 
Tabla 23.  
Interactúa Ud. con los otros docentes para intercambiar experiencias, organizar el trabajo 







  Respuestas  Porcentaje 
de casos   N Porcentaje 
Enseñanza para el  





  1 
  17 
  14  
        4,4% 
       51,2% 
       44,4% 
8,8%    
102,5% 
88,8% 
Total     32       100,0% 200,0% 




Algunas veces   2 12,5 12,5 12,5 
Casi siempre 8 47,5 47,5 60,0 
Siempre  6 40,0 40,0 100,0 










El 40% de los encuestados consideran que siempre interactúa con los otros docentes 
para intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico y mejorar la enseñanza. El 
47.5% de los encuestados consideran que casi siempre interactúa con los otros docentes 
para intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico y mejorar la enseñanza. El 
12.5% de los encuestados consideran que algunas veces interactúa con los otros docentes 
para intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico y mejorar la enseñanza. 
Tabla 24.  
Desarrolla Ud. individual y colectivamente proyectos de investigación, innovación y 












Casi siempre 6 38,8 38,8 38,8 
Siempre  10 61,3 61,3 100,0 




Algunas veces Casi siempre Siempre














El 61.3%% de los encuestados consideran que siempre desarrollan individual y 
colectivamente proyectos de investigación, innovación y mejora de la calidad del servicio 
en la Escuela de Infantería del Ejército. El 38.8% de los encuestados consideran que 
acuerdo desarrollan individual y colectivamente proyectos de investigación, innovación y 
mejora de la calidad del servicio en la Escuela de Infantería del Ejército. 
Tabla 25.  








Análisis de los resultados de la dimensión “Organización estructural” 
Al realizar el análisis de la dimensión “Organización estructural” se tiene que un 
50.6% de los encuestados consideran que siempre interactúan con los otros docentes para 
intercambiar experiencias, organizar el trabajo pedagógico y mejorar la enseñanza y 
desarrollan individual y colectivamente proyectos de investigación, innovación y mejora 
  Respuestas  Porcentaje 
de casos   N Porcentaje 
Gestión de la escuela 










12,5%    
86,3% 
101,3% 




Figura 14. Gestión de la escuela articulada a la comunidad 
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de la calidad del servicio en la Escuela de Infantería del Ejército; pero si se le adiciona los 
que consideran casi siempre se alcanza un 93.7% que significa que una mayoría de ellos 
(de 60% a 79%) afirma tales percepciones, el 6.3% considera algunas veces. 
Dimensión: Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente. 
Tabla 26.  
















Figura 15. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
El 47.5% de los encuestados consideran que siempre se identifican con el trabajo y 
las actividades dentro de la Escuela de Infantería del Ejército.  El 52.5% de los encuestados 
consideran que casi siempre se identifican con el trabajo y las actividades dentro de la 
Escuela de Infantería del Ejército. 




Casi siempre 9 52,5 52,5 52,5 
Siempre  7 47,5 47,5 100,0 





Tabla 27.  
Considera Ud. que la comunicación y trabajo en equipo es óptimo entre todos los docentes 


















Figura 16. Desarrollo de la profesionalidad y la identidad docente 
52.5% de los docentes encuestados consideran que siempre la comunicación y 
trabajo en equipo es óptimo entre todos los docentes de la Escuela de Infantería del 
Ejército. El 47.5% de los encuestados consideran que casi siempre la comunicación y 
trabajo en equipo es óptimo entre todos los docentes de la Escuela de Infantería del 
Ejército. 
  




Casi siempre 7 47,5 47,5 47,5 
Siempre  9 52,5 52,5 100,0 





Tabla 28.  







Análisis de los resultados de la dimensión “Desarrollo de la profesionalidad y la 
identidad docente” 
Al realizar el análisis de la dimensión “Desarrollo de la profesionalidad y la 
identidad docente” se tiene que el 50% de los encuestados consideran que siempre se siente 
identificado con el trabajo y actividades de la Escuela de Infantería y que la comunicación 
y el trabajo en equipo es óptimo entre todos ellos en la Escuela de Infantería del Ejército; 
pero si se le adiciona los que consideran casi siempre se alcanza un 100% que significa 
unanimidad. 
Análisis de los resultados de las variables 
Variable: Clima institucional 
Tabla 29.  
Clima institucional Frecuencias 
 
  
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Desarrollo de la  
profesionalidad y la identidad 
docente 
Casi siempre 16 
 
        50.0%          100.0% 
 Siempre 16          50.0%         100.0% 
Total     32       100,0%         200,0% 
  Respuestas  Porcentaje 








 3   
 15  
  55 
   55 
         1,4% 
        10,9% 
       43,3% 
       44,4% 
           11,3% 
         87,5%    
         346,3% 
        355,0% 
Total     128       100,0%         200,0% 
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Análisis de los resultados de la variable “Clima institucional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Clima institucional” se tiene 
que el 87.7% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
Clima institucional está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). 
El 10.9% considera algunas veces y el 1.4% considera casi nunca. 
En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en la 
dimensión “Participación” que alcanza el 95%, seguido de la dimensión “Comunicación” 
que alcanza el 91.9%, luego la dimensión “Confianza” que alcanza el 83.2%, finalmente la 
dimensión “Organización” que alcanza el 80.7%  
Variable: Desempeño docente  
Tabla 30.  







Análisis de los resultados de la variable “Desempeño docente”  
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Desempeño docente” se tiene 
que el 97.3% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
Desempeño docente está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). 
El 2.7% considera algunas veces. 
  Respuestas  Porcentaje 
 de casos   N Porcentaje 
Desempeño docente Algunas veces 
Casi siempre 
Siempre 
  3 
  61 
   64 
        2,7% 
       47,0% 
       50,3% 
          21,3%    
         376,3% 
       402,5% 
Total     128       100,0%         200,0% 
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En las cuatro dimensiones se ha encontrado aceptación, particularmente en las 
dimensiones “Preparación para el aprendizaje de los alumnos” “Desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad docente” ambas con el 100%, luego la dimensión 
“Enseñanza para el aprendizaje de los alumnos” que llega al 95.6% y finalmente la 
dimensión “Gestión de la escuela articulada a la comunidad” que alcanza 88.1%. 
5.2.2. Nivel inferencial 
Hipótesis general de investigación 
El clima institucional se relaciona significativamente con el desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Hipótesis general nula 
El clima institucional se relaciona significativamente con el desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Tabla 31.  
Clima institucional y Desempeño docente tabulación cruzada 
   Desempeño docente  Total 









Casi nunca  Recuento  0 5 6 1 












 Siempre Recuento 9 161 192 45 




Tabla 32.  




Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de 
investigación 
“El clima institucional se relaciona significativamente con el desempeño docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”. 
Hipótesis específica 1 
La dimensión comunicación se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Hipótesis nula 1 
La dimensión comunicación NO se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
  
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 274.009a 168 ,000 
Razón de verosimilitudes 154.298 168 ,000 
Asociación lineal por lineal 69.696 1 ,000 
N de casos válidos 16   
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Tabla 33.  
Comunicación y Desempeño docente tabulación cruzada 
   Desempeño docente  Total 








Casi nunca  Recuento  0 2 2 1 












 Siempre Recuento 2 45 45 12 
Total   Recuento 3 48 51 16 
 
Tabla 34.  
Pruebas de chi-cuadrado 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 74.148a 36 ,000 
Razón de verosimilitudes 28.732 36 ,000 
Asociación lineal por lineal 19.214 1 ,000 
N de casos válidos 16   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 01 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 01 “La dimensión comunicación se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”. 
Hipótesis específica 2 
La dimensión motivación se relaciona significativamente con el desempeño docente 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Hipótesis nula 2 
La dimensión motivación se relaciona significativamente con el desempeño docente 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
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Tabla 35.  
Motivación y desempeño docente tabulación cruzada 
   Desempeño docente  Total 








Casi nunca  Recuento  2 2 2 1 












 Siempre Recuento 3 38 51 11 
Total   Recuento 3 48 52 16 
 
Tabla 36.  
Pruebas de chi-cuadrado 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 62.143a 36 ,000 
Razón de verosimilitudes 25.102 36 ,000 
Asociación lineal por lineal 18.741 1 ,000 
N de casos válidos 16   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 02 “La dimensión motivación se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”. 
Hipótesis específica 3 
La dimensión confianza se relaciona significativamente con el desempeño docente en 




Hipótesis nula 3 
La dimensión confianza se relaciona significativamente con el desempeño docente en 
la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Tabla 37.  
Confianza y desempeño docente tabulación cruzada 
   Desempeño docente  Total 








Casi nunca  Recuento  0 1 3 1 












 Siempre Recuento 3 39 43 11 
Total   Recuento 3 48 52 16 
 
Tabla 38.  
Pruebas de chi-cuadrado 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica 
(bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 99.214a 48 ,000 
Razón de verosimilitudes 52.147 48 ,000 
Asociación lineal por lineal 29.147 1 ,000 
N de casos válidos 16   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “La dimensión confianza se relaciona significativamente con el 




Hipótesis específica 4 
La dimensión participación se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Hipótesis nula 4 
La dimensión participación se relaciona significativamente con el desempeño 
docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Tabla 39.  
Participación y Desempeño docente tabulación cruzada 
   Desempeño docente  Total 





Participación Casi nunca  Recuento  1 5 4 1 












Total   Recuento 3 48 52 16 
Tabla 40.  
Pruebas de chi-cuadrado 
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 04 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 04 “La dimensión confianza se relaciona significativamente con el 
desempeño docente en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”. 
Pruebas de chi-cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (bilateral) 
Chi-cuadrado de Pearson 111.963a 48 ,000 
Razón de verosimilitudes 42.195 48 ,000 
Asociación lineal por lineal 37.142 1 ,000 
N de casos válidos 16   
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5.3.  Discusión de resultados 
Los docentes de la Escuela de Infantería del Ejército clasifican en los niveles Regular 
y desfavorable el clima institucional (95,3%). Situación que se aclaró cuando en su 
mayoría, los docentes identificaron en Regular y desfavorable el nivel de motivación, 
confianza, comunicación y participación. 
Datos congruentes a la conclusión que arriba en su investigación (Bonilla, 2014), 
existe desacuerdo con respecto a la dimensión motivación, los docentes expresan que no se 
les toma en cuenta para la planificación, se hayan en desacuerdo con los recursos que 
signifique reconocimiento, capacitación o actualización para los docentes. 
Coincidente con los hallazgos de (Williams, 2013). Es inexistente la comunicación 
entre los diferentes niveles directivos. El personal no confía en el liderazgo de la 
institución, siente desconfianza debido a que el personal directivo no informa sobre las 
actividades relevantes para el cumplimiento de los objetivos ni fomenta retroalimentación 
para mejorar las acciones realizadas por los trabajadores. 
Con las conclusiones del estudio realizado por (Contreras, 2015), los encuestados 
señalan que el sistema de comunicación no es abierto para el análisis de errores y fracasos 
y no fomentan el aprendizaje organizacional, los docentes se enteran de las decisiones de 
los directivos por medios informales, por otro lado, no se consideran las ideas y dignidad 
de cada docente, y el sistema de promoción es carente. 
Con la conclusión del estudio de (Medina, 2017). Se debe atender la dimensión de 
recompensas como indicador de la motivación para mejorar la percepción del clima 
organizacional. 
En tal sentido dichos resultados expuestos nos confirman que existe similitud a 
nuestra investigación encontrándose con el nivel elevado y media a nivel general, donde 
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los trabajadores se sienten emocionalmente agotados por el trabajo. En cuanto a los 
docentes del estudio, esta situación no les permite crear una atmósfera relajada. 
Es importante resaltar que el estrés laboral afecta en el desempeño de los docentes, 
generando un conjunto de reacciones emotivas, cognitivas, fisiológicas y del 
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organización o el 
entorno de trabajo. 
Ante estos problemas de estrés laboral en los docentes la opción adecuada es realizar 
talleres de relajación y crear clima de familiaridad en las instituciones donde trabajan los 
maestros con el único propósito de disminuir el estrés. En consecuencia, considero que 
estos resultados obtenidos en la presente investigación se constituyan en un aporte al 
conocimiento científico, pues los resultados son obtenidos de los problemas que presentan 
los docentes en sus trabajos, de esta manera se pueda mejorar a partir de otras propuestas 









1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “La dimensión 
comunicación se relaciona significativamente con el desempeño docente en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por 
las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (91.7%), 
particularmente relacionada al traslado de información, rapidez y respeto. De esta 
manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La dimensión 
motivación se relaciona significativamente con el desempeño docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (80.7%), 
particularmente relacionada al reconocimiento, prestigio y autonomía. De esta manera 
se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La dimensión 
confianza se relaciona significativamente con el desempeño docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (83.2%), 
particularmente relacionada a confianza y sinceridad. De esta manera se comprueba 
fehacientemente la hipótesis específica 3. 
4. Teniendo en consideración la hipótesis específica 4 que plantea: “La dimensión 
participación se relaciona significativamente con el desempeño docente en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por 
las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (95%), 
particularmente relacionada a proporcionar la participación, equipos y reuniones de 
trabajo, coordinación. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis 
59 
específica 4. 
5. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que el 
clima institucional se relaciona significativamente con el desempeño docente de la 













1. Dar mayor oportunidad a la participación docente en distintas actividades 
extracurriculares estableciendo objetivos concretos, con el fin de que ellos se sientan 
identificados y considerados con la Escuela de Infantería.  
2. Estimular a los docentes reconociéndolos públicamente y personalmente por los logros 
obtenidos en la Escuela, a fin de que se sientan reconocidos y motivados a seguir 
haciendo un buen trabajo.  
3. Desplegar estrategias motivacionales hacía los docentes a fin de mejorar el clima 
institucional y el desempeño docente en la Escuela de Infantería.   
4. Aplicar y evaluar el desarrollo de un programa basado en habilidades comunicativas a 
fin de mejorar el clima institucional.  
5. Tomar en cuenta los resultados de esta investigación para profundizar en trabajos 
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
Clima institucional y desempeño docente en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Problema Objetivos Hipótesis Variables  Metodología 
Problema general 
¿Cómo se relaciona el clima 
institucional con el desempeño 
docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército - 2018? 
Problemas específicos 
¿Cómo se relaciona la dimensión 
comunicación con el desempeño 
docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército - 2018? 
¿Cómo se relaciona la dimensión 
motivación con el desempeño 
docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército - 2018? 
¿Cómo se relaciona la dimensión 
confianza con el desempeño 
docente en la Escuela de 
Infantería del Ejército - 2018? 
¿Cómo se relaciona la dimensión 
participación con el desempeño 
docente en la Escuela de 




Determinar cómo se relaciona el 
clima institucional con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2018. 
Objetivos específicos 
Determinar cómo se relaciona la 
dimensión comunicación con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2018. 
Determinar cómo se relaciona la 
dimensión motivación con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2018. 
Determinar cómo se relaciona la 
dimensión confianza con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2018. 
Determinar cómo se relaciona la 
dimensión participación con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2018. 
Hipótesis general 
El clima institucional se 
relaciona directamente con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército – 2018. 
Hipótesis específicas 
La dimensión comunicación se 
relaciona directamente con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018. 
La dimensión motivación se 
relaciona directamente con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018. 
La dimensión confianza se 
relaciona directamente con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018. 
La dimensión participación se 
relaciona directamente con el 
desempeño docente en la 
Escuela de Infantería del 




Variable 2:                             
Desempeño docente  
Dimensiones 





Para variable 2: 
Preparación para el 
aprendizaje de los alumnos. 
Enseñanza para el 
aprendizaje de los alumnos. 
Gestión de la escuela 
articulada a la comunidad. 
Desarrollo de la 
profesionalidad y la 
identidad docente. 
Tipo y diseño de la 
investigación. 
Investigación cuantitativa de 
naturaleza descriptiva 
correlacional, analizaremos 
la relación entre el clima 
institucional y el desempeño 
docente.  
Población y muestra 
La población lo constituyen 
16 docentes y la muestra fue 
tipo censal. 
Técnicas de recolección de 
datos 









Apéndice B.  
Instrumentos de evaluación 
Cuestionarios 
Cuestionario 1: Para medir el clima institucional 
Buen día, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación del clima 
institucional de los docentes de la Escuela de Infantería del Ejército; por favor, contesten 
las preguntas sin apasionamiento, pero con la verdad, eso nos ayudará a lograr los 
objetivos de nuestra investigación. 
Instrucciones 
- Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
- No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión 
personal. 
- Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
- Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
- Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
- Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará 
el sentido de la pregunta. 













 Dimensión: comunicación 5 4 3 2 1 
1 
¿A su criterio, los espacios y horarios 
indicen en la comunicación de la 
Escuela de Infantería? 
     
2 
¿Considera usted que el nivel de 
aceptación de las propuestas entre los 
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miembros de la Escuela de infantería 
es buena? 
 Dimensión: motivación      
3 
¿Se siente usted motivado en la 
Escuela de Infantería? 
     
4 
¿La Escuela de Infantería tiene 
reconocimientos con usted por el 
trabajo que realiza?   
     
 Dimensión: confianza      
5 
¿Considera que existe respeto por los 
espacios de cada uno de los miembros 
de la Escuela de Infantería? 
     
6 
¿Considera importante el trato amical 
entre los compañeros de trabajo? 
     
 Dimensión: participación      
7 
¿Considera que en la Escuela de 
Infantería existe una buena 
coordinación entre los docentes? 
     
8 
¿Considera que en la Escuela de 
Infantería promueven la participación 
de los docentes en las deliberaciones y 
decisiones? 




Cuestionario 2: Para medir el desempeño docente. 
Buen día, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación del desempeño 
docente de los docentes de la Escuela de Infantería del Ejército; por favor, contesten las 
preguntas sin apasionamiento, pero con la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de 
nuestra investigación. 
Instrucciones 
- Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
- No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión 
personal. 
- Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
- Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
- Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
- Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará el 
sentido de la pregunta. 















Dimensión: preparación para el 
aprendizaje de los alumnos 
5 4 3 2 1 
9 
¿Aplica Ud. estrategias innovadoras en 
su práctica docente? 
     
10 
¿Considera Ud. las rutas de aprendizajes 
en su planificación curricular? 
     
 
Dimensión: enseñanza para el 
aprendizaje de los alumnos 
     
11 
¿Fomenta Ud. la investigación como 
estrategia de enseñanza? 
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12 
¿Usa diversivas estrategias pedagógicas 
para atender a los oficiales alumnos de 
manera diferenciada? 
     
 
Dimensión: gestión de la escuela 
articulada a la comunidad 
     
13 
¿Interactúa Ud. con los otros docentes 
para intercambiar experiencias, organizar 
el trabajo pedagógico y mejorar la 
enseñanza? 
     
14 
¿Desarrolla Ud. individual y 
colectivamente proyectos de 
investigación, innovación y mejora de la 
calidad del servicio en la Escuela de 
Infantería del Ejército? 
     
 
Dimensión: desarrollo de la 
profesionalidad y la identidad docente 
     
15 
¿Se identifica Ud. con el trabajo y 
actividades dentro de la Escuela de 
Infantería? 
     
16 
¿Considera Ud. que la comunicación y 
trabajo en equipo es óptimo entre todos 
los docentes de la Escuela de Infantería? 









Apéndice C.  
Ficha técnica 
Técnica: Encuesta aplicada a los docentes de la Escuela de Infantería del Ejército 
para medir la relación entre “Clima institucional y desempeño docente en la escuela de 
infantería del ejército – 2018”. 
Población: 16 Docentes de la Escuela de Infantería. 
Muestra: 16 Docentes de la Escuela de Infantería. CENSAL 
Universo: Docentes de la Escuela de Infantería del Ejército. 
Forma de contacto: Entrevista personal. 
Muestreo: Probabilístico   
Margen de error: 5% con 95% de confianza, para el total de la muestra. 




Apéndice D.  
Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: ……………………………………………. 
1.2. Cargo e institución donde labora:…………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “Clima Institucional 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018”. 
1.4. Autor del instrumento: Doctorando……………………………………………… 
Alumno de la Sección Doctorado de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 











1. Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en 
conductas 
observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance 
de la ciencia y la 
tecnología. 
     
4. Organización Existe una 
organización lógica 
entre variables e 
indicadores 
     
5. Suficiencia Comprende los 
aspectos en calidad y 
cantidad. 
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6. Intencionalidad Adecuado para 
valorar aspectos del 
clima institucional. 
     




     
8. Coherencia De indicadores y 
dimensiones. 
     
9. Metodología La estrategia 
responde al 
propósito de la 
investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
Lugar y fecha: ………………………………. 








Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: ……………………………………………. 
1.2. Cargo e institución donde labora:…………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “Desempeño docente 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018”. 
1.4. Autor del instrumento: Doctorando……………………………………………… 
Alumno de la Sección Doctorado de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle” 











1. Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en 
conductas 
observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance 
de la ciencia y la 
tecnología. 
     
4. Organización Existe una 
organización lógica 
entre variables e 
indicadores 
     
5. Suficiencia Comprende los 
aspectos en calidad y 
cantidad. 
     
6. Intencionalidad Adecuado para 
valorar aspectos del 
clima institucional. 
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8. Coherencia De indicadores y 
dimensiones. 
     
9. Metodología La estrategia 
responde al 
propósito de la 
investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
Lugar y fecha: ………………………………. 
DNI Nª ………………………………..… Teléfono………………… 
 
………………………………. 
Firma del experto informante 
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Apéndice E.  
Resultado de las encuestas 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 
1 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 
2 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 3 4 
3 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 4 
4 4 4 5 3 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 4 
5 4 4 5 4 5 3 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 
6 5 4 5 5 5 3 4 3 4 5 4 5 4 4 5 5 
7 4 3 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 
8 5 4 5 3 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 
9 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 3 4 
10 4 4 5 4 5 4 3 5 4 5 5 4 5 3 4 5 
11 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 
12 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 
13 5 4 5 4 3 4 3 4 4 5 5 3 4 5 4 4 
14 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 
15 5 4 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 




Apéndice F.  
Tabla de distribución del Chi cuadrado 
 
